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Delovno okolje vpliva na zdravje zaposlenih in je eno pomembnejših življenjskih okolij, saj 
v njem preživimo tretjino svojega življenja. Na področju varnosti in zdravja pri delu 
nalagata tako evropska kot slovenska zakonodaja delodajalcem in delavcem vrsto 
obveznosti. Oboji pa se vse bolj zavedajo, kako pomembno je zdravo delovno okolje tako 
z vidika organizacije kot z vidika posameznega delavca. Zagotovitev varnega in zdravega 
delovnega mesta je prvi pogoj za uspešnost tako posameznika kot podjetja in je sestavni 
del konkurenčne prednosti podjetja. Upravljanje zdravja na delovnem mestu obsega 
optimizacijo organizacije dela in delovnega okolja, spodbujanje k dejavnemu sodelovanju 
vseh vpletenih in podporo za razvoj osebja. Usmerjeno je tako v zdravo oblikovanje 
poteka dela kot v spodbude za z zdravjem povezano odgovorno vedenje delavcev. 
Spoznanja s področja zdravega delovnega okolja predstavljajo predmet raziskave tega 
diplomskega dela z namenom ugotavljanja zdravega delovnega okolja v izbranem 
podjetju. 
Ključne besede: zdravo delovno okolje, varnost in zdravje pri delu, spremembe 
delovnega okolja, organizacijska klima, organizacijska kultura, dejavniki zdravega 
delovnega okolja, zadovoljstvo zaposlenih 
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SUMMARY 
Healthy work environment in a selected company 
The working environment affects the health of employees and is one of the most 
important habitats, where we spend a third of our lifetime. Safety and health at work by 
European and Slovenian legislation determine a lot of obligations of employers and 
employees. Both are becoming increasingly aware of the importance of a healthy work 
environment in terms of organization and in terms of the individual worker. Ensuring safe 
and healthy working environment is a prerequisite for the success of the individual and of 
the company and is an integral part of the company's competitive advantage. 
Management of health at work includes optimization of work organization and working 
environment, encouraging the active participation of all involved and support for staff 
development. It is focused on the healthy created workflow and on the incentives for 
health-related responsible behavior of employees. Lessons learned from the field of 
healthy work environment form the subject of the research with order to determine a 
healthy work environment in the chosen company. 
Key words: healthy working environment, safety and health at work, changes in the 
work environment, organizational climate, organizational culture, factors of healthy work 
environment, employee satisfaction 
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Z vedno hitrejšim napredkom ter globalizacijo se je spremenil tudi pomen dela, kar 
pogojuje tudi spremembe v oblikovanju in urejanju sodobnih delovnih okolji. Delovno 
okolje mora biti danes oblikovano tako, da omogoča ustvarjalnost, spontanost in 
komunikacijo med vsemi zaposlenimi, saj le tako vpliva na kakovost in učinkovitost dela. 
Sodobna informacijska tehnologija ne dopušča več togega delovnega okolja, saj omogoča 
fleksibilnost, mobilnost in sledenje hitrim spremembam trgov in posledično poslovnim 
ciljem. 
Pravica do varnih in zdravih delovnih pogojev je uvrščena med politične, državljanske, 
ekonomske ter socialne pravice in je torej pravna ureditev varnega in zdravega dela 
sestavni del sistema socialne varnosti. Pojem varnosti in zdravja pri delu že po svojem 
namenu in vsebini obsega pravice in obveznosti delodajalcev in delavcev, da v skladu z 
zakonom in drugimi predpisi ter ob določanju in upoštevanju varnostnih ukrepov, s 
katerimi se preprečujejo oziroma obvladujejo nevarnosti in škodljivosti pri delu, zagotavlja 
takšno raven varnosti in zdravja delovnih razmer, ki glede na naravo dela omogoča 
delavcu največjo možno mero zdravstvene in psihofizične varnosti. Tako je delodajalec 
dolžan prilagajati svoje ukrepe za zagotavljanje varnih in zdravih delovnih razmer 
spremenljivim okoliščinam v podjetju ter stalno izboljševati obstoječe stanje oziroma 
stopnjo varnosti pri delu (ReNPVZD, 4. člen). 
Namen mojega diplomskega dela je predstaviti zdravo delovno okolje, dejavnike, ki nanj 
najbolj vplivajo, ter spreminjanje le teh v prid bolj zdravega delovnega okolja.  
Cilj diplomskega dela je podati glavne ugotovitve raziskave o zdravem delovnem okolju v 
izbranem podjetju na podlagi spoznanj o njegovem pomenu in vplivu njegovih dejavnikov.  
Pri izdelavi diplomskega dela sem v prvem, teoretičnem delu, uporabljala literaturo 
različnih avtorjev ter članke in prispevke s področja zdravega delovnega okolja. V drugem, 
empiričnem delu, kjer se je v izbranem podjetju izvajala raziskava, pa sta bili uporabljeni 
metoda pisnega anketiranja na podlagi zaprtega tipa vprašalnika in metoda povzemanja, 
in sicer pri povzemanju zaključkov oziroma ugotovitev. 
Diplomska naloga je sestavljena iz šestih delov. V uvodu predstavim osnovni namen in cilj 
naloge. V drugem delu predstavim delovno okolje in vpliv delovnega okolja na 
zadovoljstvo zaposlenih, nato sledi podrobna predstavitev dejavnikov zdravega delovnega 
okolja (organizacijska klima, organizacijska kultura, ostali dejavniki, varnost in zdravje pri 
delu). Teoretični del zaključim s spremembami delovnega okolja, kjer predstavim 
predvsem spremembe organizacijske klime in kulture za bolj zdravo delovno okolje. 
Empirični del zajema raziskavo v izbranem podjetju, na podlagi katere sem preučila 
posamezne dimenzije zdravega delovnega okolja. Predstavitvi izbranega podjetja sledi 
analiza rezultatov raziskave po posameznih vprašanjih. Diplomsko delo zaključim s 
sklepom, v katerem povzamem bistvene ugotovitve. 
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2 DELOVNO OKOLJE 
Zaposleni se morajo dobro počutiti na svojem delovnem mestu, saj delovno okolje 
pripomore k natančnosti in hitrosti, s katero delavec izvaja svoje delo, prav tako primerno 
delovno okolje prispeva k občutku udobnosti pri delu. Zato je potrebno poskrbeti tudi za 
primerno delovno okolje (Lipičnik, 1998a, str. 99). 
2.1 VPLIV DELOVNEGA OKOLJA NA ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
Zadovoljstvo pri delu so mnenja ljudi in njihovi občutki, ki nastanejo pri delu, ki ga 
opravljajo. Ljudje so z delom lahko zelo zadovoljni in ga ne bi radi menjali, lahko pa z 
delom niso zadovoljni in bi ga radi zamenjali. Zadovoljstvo pri delu je odvisno od delovnih 
vrednot, osebnosti, družbenih vplivov in narave dela samega. Prav tako pa na 
zadovoljstvo vpliva samo delo: delovni pogoji, varnost pri delu, razporeditev delovnega 
časa, dolžina delovnika (Rozman, 2000, str. 66–67). 
Zadovoljstvo zaposlenih lahko označimo kot pozitivno čustveno stanje posameznika, ki je 
rezultat doživljanja dela, izkušenj pri delu, ocenjevanja in pojmovanja stanja delovnega 
okolja in načina občutenja vseh elementov delovnega mesta in dela (Mihalič, 2008, str. 4).  
Zadovoljstvo pri delu lahko označimo kot občutek, ki ga zazna posameznik, na podlagi 
katerega se rad odpravi na delo, se rad vrača med sodelavce, se veseli novih delovnih 
izzivov in se dobro počuti pri opravljanju svojega dela. Pri tem je pomembno tudi to, da 
že sama misel na delovno mesto in delo pri posamezniku povzroči prijeten občutek, lepe 
spomine na preteklo delo in na podlagi obstoječega stanja pri delu povzroči pozitiven 
pogled na prihodnost lastne kariere. Največ, kar si lahko vsaka organizacija in vsak vodja 
želi, so zadovoljni zaposleni, kar pa je tudi eden od predpogojev za vse, kar lahko skupaj 
dosežejo. Če so zaposleni zadovoljni, so lahko pri delu učinkoviti in uspešni. Vsaka 
organizacija je lahko resnično učinkovita in uspešna le, če je v njej večina zaposlenih 
zadovoljnih. Vzrok je v tem, da je vsaka organizacija močna le toliko, kolikor je v njej 
močan človeški kapital (Mihalič 2008, str. 4). 
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3 DEJAVNIKI ZDRAVEGA DELOVNEGA OKOLJA 
3.1 ORGANIZACIJSKA KLIMA 
Z organizacijsko klimo navadno ponazarjamo odnose zaposlenih v organizaciji. Če so ti 
odnosi pozitivni, se oblikuje prijateljsko in ugodno vzdušje. Ljudje se v podjetju dobro 
počutijo, so zadovoljni s svojim delom, bolj vestno opravljajo svoje naloge, so bolj 
produktivni in podjetje se hitreje razvija. Če pa v podjetju vladajo negativni odnosi, 
zaposleni niso zadovoljni, prihaja do konfliktov, zaposleni niso produktivni in tudi podjetje 
se ne razvija. 
V strokovni literaturi najdemo veliko izrazov za označevanje klime: organizacijska klima, 
organizacijska kultura, psihološka klima, osebnost podjetja itd. (Organizacijska klima, 
2012). 
Organizacijska klima pri zaposlenih je zaznava, kako razumejo in dojemajo združbo, v 
kateri so zaposleni, kako dojemajo pogoje dela in svoje možnosti. Organizacijska klima 
označuje medsebojne odnose v organizaciji in kakšen je način vodenja. Izhaja iz 
psihologije in vpliva na uspešnost podjetja in na zadovoljstvo zaposlenih. Klimo 
preučujemo s pomočjo vprašalnikov, ki predstavljajo, kakšno je stanje v organizaciji, in 
nam pomagajo razumeti človekovo vedenje v organizaciji. Vsako podjetje si prizadeva 
ustvariti ugodno klimo, torej takšno, ki bi nudila najboljše poslovne rezultate 
(Organizacijska klima, 2012). 
Organizacijska klima naj bi bila odsev organizacijske kulture. Pojem kultura naj bi bil bolj 
globalen, usmerjen v preteklost in prihodnost, pojem klima pa naj bi bil bolj analitičen in 
usmerjen v opisovanje sedanjega stanja in izkoriščanje kvalitativnih metodologij 
raziskovanja (npr. vprašalniki). Tako naj bi bila stična točka pojmov kultura in klima v 
tem, da skušata oba razlagati določenost človekovega vedenja v organizaciji in se 
zanimata za posledice vplivov organizacije na vedenje njenih članov (Konrad, 1987, str. 
99–100). 
3.1.1 DEJAVNIKI ORGANIZACIJSKE KLIME 
Na oblikovanje klime v organizaciji vpliva: 
 sistem vodenja (demokratski sistem vodenja lahko ustvari ugodno klimo, saj daje 
možnost, da pride do izraza tudi posameznik), 
 cilji podjetja (če cilje, ki jih postavi podjetje, zaposleni vzamejo za svoje, se bo 
oblikovala klima, ki bo ugodno vplivala na doseganje ciljev), 
 usmerjenost ljudi v podjetju (ker imajo zaposleni različne cilje, le-ti vplivajo na 
posameznikovo ravnanje pri delu) (Jurman, 1981, str. 204). 
Za podjetje je pomembno, da ugotovi, kakšna klima prevladuje. Če klima ni ustrezna, jo 
je potrebno spremeniti. Pri preučevanju klime moramo ugotoviti vzroke za njen nastanek, 
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njene dimenzije in posledice, ki vplivajo na vedenje ljudi. Nezaželena klima povzroča 
nezaželeno vedenje ljudi, ki se ne obnašajo v skladu s pričakovanji in potrebami. 
Na klimo v podjetju vpliva neskončno število dejavnikov. Kaya (2008, v: Pavlin, 2008, str. 
9) navaja rezultate številnih študij, ki kažejo pomembno povezavo med organizacijsko 
klimo in motivatorji: plača, vodstvena politika, varnost, delovni pogoji, družbene 
povezave, možnost napredovanja, pridobivanje spoštovanja, velikost organizacije in 
samorazvoj ter dosežki in uporaba talentov (nadarjenost). 
3.1.2 MERJENJE ORGANIZACIJSKE KLIME 
Po Lipičniku (1998, str. 77–79) naj bi celotna tehnologija proučevanja organizacijske klime 
potekala v naslednjih korakih: 
1. Pripravljalna dela – na tej stopnji skušamo ugotoviti potrebnost proučevanja klime, 
možnosti financiranja, pripravljenost ljudi za sodelovanje, predvidevati uporabnost 
rezultatov, način zbiranja podatkov itd. Skušamo torej ugotoviti vse tehnične vidike za 
proučevanje klime. 
2. Sestava vprašalnika – na tej stopnji skušamo ugotoviti vse vsebinske vidike 
proučevanja klime. Skupaj z vodstvom ali drugimi poznavalci razmer v organizaciji 
ugotovimo kritične točke (dimenzije) v organizacijski klimi, ki nas zanimajo in jih bomo 
uporabili pri oblikovanju vprašanj oziroma trditev. 
3. Zbiranje odgovorov – zbiranje odgovorov je tehnično nezahtevna stopnja. Ljudje 
vpisujejo svoje odgovore, kot zahtevajo navodila. Težave lahko nastanejo, če ljudje 
pričakujejo sankcije, če bi mogoče neko trditev napačno razumeli ali dojeli. Poskušali 
bodo uganiti, kako določeno situacijo doživljajo drugi, in želeli pokazati, da se ne 
razlikujejo od drugih. Tudi ta težnja je pogojena z določeno klimo, v kateri lahko 
najdemo dimenzijo uniformnosti. Zato se mora proučevalec spoprijeti s to dimenzijo in 
odstraniti vse ovire, da lahko anketirani svobodno izrazijo svoje doživljanje, k temu pa 
pripomore že zagotovitev anonimnosti. 
4. Analiza odgovorov – dobro je, da je vprašalnik pripravljen tako, da je mogoča tudi 
ustrezna statistična analiza, čeprav najpreprostejši občutek za klimo dobimo že iz 
enodimenzionalnih odgovorov. Kvalitetna analiza podatkov je bolj ali manj pomoč pri 
interpretaciji dobljenih rezultatov. 
5. Predstavitev rezultatov – rezultati so lahko precej drugačni od tistih, ki jih je naročnik 
raziskave, običajno je to vodstvo podjetja, pričakoval. To lahko pomeni, da je naročnik 
situacijo povsem drugače doživljal kot večina v organizaciji. Ker klimo sestavlja 
večinsko doživljanje situacij in ne posameznikovo, bi lahko rekli, da se posameznik 
klimi še ni prilagodil ali pa tega zavestno noče, ker ve, da je ta klima škodljiva. Zato je 
potrebno biti pri predstavitvi rezultatov klime izredno previden. 
6. Načrtovanje akcij – ugotavljanje klime ne more biti samo sebi namen. Zato je iz 
ugotovljene klime in ciljev, ki jih ima organizacija, treba presoditi, ali je način 
doživljanja in reagiranja ljudi ustrezen za njihovo doseganje ali pa so cilji mogoče 
neustrezni. 
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3.2 ORGANIZACIJSKA KULTURA 
Organizacijska kultura je vezivno tkivo, ki drži sodobne organizacije skupaj. Vpliva na 
sposobnost uresničevanja poslovnih strategij, vpliva na učinkovitost in motivacijo 
zaposlenih, na njihove inovacijske zmožnosti ter sposobnost organizacije za njeno učenje 
in spreminjanje (Gruban, 2003, str. 9). 
Organizacijska kultura vpliva na sposobnost uresničevanja poslovnih strategij, vpliva na 
učinkovitost in motivacijo zaposlenih, na njihove inovacijske zmožnosti ter sposobnost 
organizacije za njeno učenje in spreminjanje (Gruban, 2003, str. 10). 
Organizacijska kultura se ne izraža kot npr. predpisi ali vzorec vedenja, ampak se kaže v 
tem, kaj in kako počnemo, kakšen je naš odnos do sebe, do sodelavcev, do nadrejenih in 
do okolja. Lahko rečem, da gre za prikrite dejavnike, ki se jih navadno ne zavedamo. 
Wheelen (Tavčar, 2002, str. 17) meni, da kultura daje podjetju osebnost – takšni smo, 
tako ravnamo, za to se zavzemamo. Prav zaradi teh razlik se podjetja med seboj 
razlikujejo (Ivanko, 2002, str. 237). 
Organizacijska kultura se kaže kot: način razmišljanja zaposlenih, njihovo subjektivno 
doživljanje podjetja, sporazumevanje, komuniciranje, mnenja in predstave zaposlenih v 
podjetju, odnos managementa do podrejenih, način reševanja konfliktov in komuniciranja 
znotraj organizacije. 
Kultura je ustrezna, dokler je podjetje uspešno. Sprememba organizacijske kulture 
pomeni spremembo korporacijskih vrednot in običajev, ki usmerjajo vsakodnevne 
aktivnosti v podjetju. V nekaterih podjetjih je organizacijska kultura del dinamičnega in 
fleksibilnega okolja, drugje je lahko razlog brezdelja in togosti organizacije (Lawrence, 
1989, str. 87–88). 
Po Lipičniku (1998, str. 255) se analiza kulture nanaša na: 
 vrednote, ki izvirajo iz odnosa do ljudi in njihovega razumevanja podjetja, razvoja, 
enakosti, inovacij, uspešnosti, kakovosti, odgovornosti, timskega dela ipd. 
 norme (nenapisana pravila vedenja), ki vključujejo dejstvo, kako se ljudje vedejo drug 
do drugega, delovno etiko, pomembnost statusa, lojalnost, uporabo moči in politike. 
 organizacijsko klimo (kako ljudje doživljajo organizacijo in njeno kulturo), ki zadeva 
zaupanje, stališča, svobodo pri izražanju lastnih misli, kako cenijo svojo udeležbo v 
timskem delu. 
 managerski stil, ki presoja, kateri manager je naklonjen avtokratskemu, kateri 
demokratskemu vodenju, kateri je trd ali mehak, nazadnjaški ali napreden, 
razumevajoč ali pa brez čustev. 
Za kulturo lahko rečemo, da je sestavljena iz primarnih in sekundarnih načinov izražanja: 
 Primarni načini izražanja so: vrednote, prepričanja, stališča. 
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 Sekundarni načini izražanja so: struktura organizacije, sistemi, načela, postopki 
delovanja, fizični izgled zgradb, njihova arhitektura, urejenost okolja, način oblačenja, 
napisi, zgodbe in miti o pomembnih ljudeh in dogodkih v organizaciji, prepričanja o 
tem, kakšno poslanstvo in vizijo ima podjetje (Ovsenik in Ambrož, 2000, str. 146). 
Pri tem je predvsem pomembno, da so primarne in sekundarne sestavine skladne, v 
nasprotnem primeru pa se lahko pojavijo navzkrižja, njihov izid pa je običajno 
nepredvidljiv. Skupaj tvorita paradigmo delovanja organizacije. 
3.2.1 ZNAČILNOSTI ORGANIZACIJSKE KULTURE 
Značilnosti organizacijske kulture (Mesner - Andolšek, 1995, str. 131–134): 
 Organizacijska kultura je proizvod skupinskega življenja. Skupno reševanje 
organizacijskih problemov in vsakodnevno delovanje ustvarjata zgodovino organizacije 
in identiteto – organizacijsko kulturo. 
 Emocionalna obarvanost kulture. Pomaga obvladovati napetosti, negotovosti in 
zmanjšuje grožnje, reducira stopnjo anksioznosti, zato se pogosto dogaja, da se 
obstoječa kultura ohranja, čeprav ni funkcionalna. Ljudje niso pripravljeni spremeniti 
preteklih prepričanj, čeprav vedo, da so sedaj postala nefunkcionalna. 
 Kultura je zgodovinski proizvod. Novo podjetje ob ustanovitvi še nima še nima svoje 
kulture, pridobi jo tekom delovanja, saj potrebuje čas za svoj razvoj. 
 Kultura je simbolni fenomen. Kulturo se preučuje tudi z ekspresivnega vidika 
človeškega delovanja. Simboli so prisotni v kulturni komunikaciji in v različnih oblikah 
identifikacijskih simbolov podjetja. Logotipi podjetij na emocionalno močan in 
nedvoumen način ponazarjajo organizacije in njihov pomen za svoje člane ter ostale 
interesente iz okolja, kjer se organizacija pojavlja. 
 Kultura je dinamična in spremenljiva. Kljub temu, da kultura predstavlja trajnost, ki 
izvira iz zasnove njenih oblikovalcev, se v vsakodnevnih interakcijah med njenimi člani 
spreminja. 
 Nerazločna narava kulture. Kultura ni koherentna celota enotnih vrst idej in prepričanj. 
Je zelo nepregledna. 
Literatura povzema karakteristike organizacijske kulture (Kavčič, 1994, str. 182): 
 Organizacijska kultura uravnava obnašanje članov. Vedenje članov uravnava tako, da 
vpliva na oblikovanje medsebojnih odnosov v organizaciji z namenom ohranitve 
socialnega življenja. 
 Organizacijska kultura je proizvod ljudi. Je posledica posameznega in kolektivnega 
delovanja. 
 Organizacijska kultura je splošno sprejeta. Sprejemanje kulture se stopnjuje, čim dlje 
posameznik živi v organizaciji. 
 Organizacijska kultura nastaja postopno. Kulturna organizacija je socialna dediščina v 
organizaciji, ima svojo zgodovino in skupno prepričanje, vzorec, pravila obnašanja 
članov, ki se prenašajo iz roda v rod. 
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 Organizacijsko kulturo se da naučiti. Ta proces je bistven za ohranitev organizacijske 
kulture in njeno prenašanje na nove člane. 
 Organizacijska kultura je prilagodljiva. Prepočasno prilagajanje organizacijske kulture 
novim razmeram ali pa njeno neprilagajanje lahko povzroči propad organizacije. 
 Organizacijska kultura je zavestna in ne-zavestna. Sestavljena je tako iz evaluativnih 
elementov (vrednote in norme) kot kognitivnih elementov (znanje in izkušnje pri 
reševanju organizacijskih problemov). Običajno se kultura pojavlja v obliki 
samoumevnosti in ne neposredno zavestno. 
 Organizacijska kultura ni neposredno oprijemljiva. Spoznavanje kulture temelji na 
posrednih načinih. 
 Kultura je lastnost in/ali  proces. Kulturo obravnavamo kot dosežek ali lastnost 
(organizacija ima kulturo), kot proces (organizacija je kultura) ali kot oboje hkrati 
(organizacija ima kulturo in je kultura). 
Kultura se manifestira na več načinov: vizualno (obnašanje zaposlenih in vodstva), 
verbalno (žargon, sleng, terminologija, ki jo zaposleni uporabljajo), z vikanjem oz. 
tikanjem (pokaže odnos, ki ga imajo posamezniki med seboj) ter z načinom obnašanja do 
strank (npr. prijaznost, vljudnost, agresivnost in impulzivnost) (Ferjan, 1998, str. 50). 
Cilj podjetja je ustvariti kulturo, ki bo vodila k uspešnosti, če že ne k odličnosti podjetja. 
Pretekle raziskave na področju organizacijske kulture so pokazale, da na uspešnost 
poslovanja vpliva moč kulture in ne toliko samo zvrst kulture (Rozman, 2000, str. 138). 
3.3 OSTALI DEJAVNIKI 
3.3.1 ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI 
3.3.1.1 Model organiziranosti 
V modelu organiziranosti so jasno opredeljene posameznikove vloge v organizacijski 
strukturi, kakšne so njihove pristojnosti, odgovornosti in poti komuniciranja. Model 
organiziranosti lahko pojmujemo tudi kot sistem pravil (Klinični inštitut za medicino dela, 
prometa in športa, 2007a). 
3.3.1.2 Delovni čas 
Delovni čas je čas delavčeve obveznosti opravljanja dela in pravica delodajalca, da od 
delavca zahteva prisotnost na delovnem mestu pri opravljanju dela iz delovnega razmerja 
(Mežnar, 2000, str. 59). 
Za delavca sta delovni čas in njegova razporeditev zelo pomembna, saj opredeljujeta 
njegov položaj v delovnem procesu. Delovni čas veže delavca v vnaprej določene okvire in 
s tem omejuje njegovo svobodo. Svobodno odločanje o delu pa je eden od 
najpomembnejših elementov humanizacije dela. Delovni čas pa tudi določa možnosti za 
boljše in slabše izkoriščanje njegovih zmogljivosti ter vseh drugih zmogljivosti v 
organizaciji (Kaltnekar, 2000, str. 14). 
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3.3.1.3 Vsebina dela 
Pomembno je, da opredelimo delovno mesto, na katerem zaposleni dela, ter točno 
določimo naloge, ki jih mora opravljati. Prav tako je pomembno, da delo zaposlenemu 
predstavlja izziv, saj pomanjkanje izziva vodi v pasivno opravljanje dela, nizko stopnjo 
delovne in umske aktivnosti, premajhno pozornost pri delu, indiferentnost do dela ter tudi 
nezadovoljstvo pri delu. Pomembno je torej, da zahtevnost delovnih nalog postavimo nad 
delavčeve sposobnosti. Zaposleni naj ima raznolike delovne naloge, tako preprečimo 
monotonost dela, ko se zaposleni začne pri delu dolgočasiti. Zaposleni naj ima tudi 
možnost, da pri delu izrazi svojo ustvarjalnost, omogočiti pa mu moramo tudi 
napredovanje, tako bo zaposleni delal bolj kakovostno in hitreje (Mihalič, 2008, str. 18). 
3.3.1.4 Poti komuniciranja 
Zelo pomembno je komuniciranje med nadrejenimi in podrejenimi, saj le-to omogoča 
natančno in pravočasno opravljanje delovnih nalog ter dobre odnose med posamezniki in 
skupinami. Ločimo komuniciranje od vrha navzdol in od spodaj navzgor. Prvo je 
obveščanje delavcev o razmerah v organizaciji, dajanje navodil pri izvajanju odločitev in 
informacij o skladnosti opravljenih nalog s pričakovanji. Drugo pa je namenjeno poročanju 
o opravljenih nalogah in raznovrstnih delovnih problemih ter vplivanju zaposlenih na nižjih 
ravneh na poslovanje organizacije (Možina et al., 2002, str. 193–194). 
Komuniciranje v organizaciji poteka organizirano (formalno komuniciranje) in 
neorganizirano (neformalno komuniciranje) in vedno sta navzoči obe sestavini. Za vodstvo 
je pomembna razlika v tem, da neformalno komuniciranje poteka po svoje in zato ni 
mogoče nadzorovati vsebine in resničnosti sporočil (Gruban et al., 1997, str. 99). 
Formalno komuniciranje pomeni komunikacijo med različnimi ravnmi v organizaciji glede 
na organizacijsko strukturo ter tudi specifične odgovornosti, delovna mesta in navodila za 
delo zaposlenih. Formalno komuniciranje se deli na komuniciranje navzdol, navzgor in 
horizontalno komuniciranje:  
 komuniciranje navzdol pomeni prenos sporočil od zgornjih (višjih) k spodnjim (nižjim) 
ravnem organizacijske hierarhije, od managerjev do zaposlenih, 
 komuniciranje navzgor pomeni komuniciranje podrejenih (začetek iz njihove strani) z 
nadrejenimi, 
 horizontalno komuniciranje poteka med zaposlenimi na isti hierarhični ravni (Rozman, 
2000, str. 25). 
3.3.1.5 Sistem napredovanja in nagrajevanja 
Če ima organizacija izgrajen sistem napredovanja kadrov, so zaposleni motivirani tako za 
učinkovitejše in produktivnejše delo kot tudi za svoj razvoj. Delovna uspešnost in 
učinkovitost posameznika, njegov odnos do dela ter njegove razvojne zmožnosti na 
določenem področju so najbolj pomembna merila tako pri izbiri in usmerjanju zaposlenih v 
izobraževanju in izpopolnjevanju kot za napredovanje (Jereb, 1987, str. 156–175). 
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Sistemi plač in nagrajevanja so procesi, ki prevajajo strateške poslovne cilje v delo. Z 
njimi podjetje opredeli, kako bo zaposlene spodbujalo k določenemu načinu vedenja in 
dela. So tudi del zaposlitvene pogodbe in določajo naravo odnosov med delavci in 
delodajalci. Če so učinkoviti, niso samo orodje za razdeljevanje denarja med zaposlene, 
temveč odražajo prispevke zaposlenih in gradijo privrženost podjetju. Delavci si namreč 
želijo takšen sistem plač in nagrajevanja, ki bi jim omogočal dober zaslužek za dobro delo 
ter tako prispeval k zvišanju njihove življenjske ravni in povečanju kakovosti življenja. 
Poleg tega plače in nagrade razumejo kot nadomestilo za vložen trud in kot priznanje 
prispevka vsakega posameznika k poslovanju podjetja. Zaposleni seveda neposredno 
občutijo vsako spremembo v sistemih plačevanja in ustrezno prilagodijo svoje vedenje. 
Zato so plače in nagrajevanje tudi pomemben motivacijski dejavnik, ki spodbuja k 
boljšemu delu (Zupan, 2001, str. 118). 
3.3.1.6 Izobraževanje in usposabljanje 
V podjetju se morajo zavedati, da so le izobraženi in usposobljeni delavci, ki so voljni 
razvijati svoje sposobnosti in hkrati prispevati k rasti družbe, pomemben element, ki 
povečuje zadovoljstvo, gradi osebnostni razvoj ter posredno povečuje vrednost podjetja 
(Černetič, 1997, str. 197). Strokovno izobražen in usposobljen kader danes velja za 
temeljni dejavnik razvoja, kakovosti in uspešnosti vsake organizacije. Podjetja, ki se tega 
zavedajo, danes vse več svojih sredstev namenjajo izobraževanju in stalnemu 
usposabljanju zaposlenih. 
Učenje v organizaciji – učeča se organizacija postaja nujnost. Organizacija skozi učenje 
spoznava procese in stanja v okolju in se jim prilagaja. V njenem nestalnem okolju se 
pojavljajo potrebe po konkurenčnosti zaradi vedno večjih globalnih, socialnih, tehnoloških 
in strukturnih sprememb ter zahtev po zagotavljanju kakovosti. Poleg nenehnih 
sprememb v okolju je učenje v organizaciji potrebno tudi zaradi izboljševanja sposobnosti 
izvrševanja trenutnih nalog s ciljem, da bi se dela in naloge opravljali brez napak in 
pomanjkljivosti in pa zaradi uvajanja novincev v organizaciji. Poleg usmerjenega učenja 
lahko poteka učenje tudi drug od drugega. V tem primeru se posameznik uči z 
opazovanjem in posnemanjem drugih ter spreminjanjem lastnega vedenja po vzoru in s 
posnemanjem vedenja drugih (Možina, 2002, str. 219). 
3.3.2 PSIHOSOCIALNI DEJAVNIKI 
3.3.2.1 Stres 
Če je razkorak med zahtevami okolja in našimi zmogljivostmi previsok, situacijo doživimo 
kot stres. Človek je pod stresom takrat, kadar svojih odnosov z okoljem ne obvladuje več, 
bodisi fizično ali pa v medsebojnih odnosih. Stres je zvezen pojav, ki ima različne vplive 
(od izrazito pozitivnega do optimalnega in negativnega). Nastaja kot neizogibna posledica 
naših odnosov z nenehno se spreminjajočim se okoljem, ki se mu moramo prilagajati. 
Stres opredeljujemo kot neskladje med dojemanjem zahtev na eni strani in sposobnostmi 
za obvladovanje zahtev na drugi strani. Razmerje med dojemanjem zahtev in oceno 
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sposobnosti za kljubovanje pritiskom odločilno vpliva na doživljanje stresa – škodljivega in 
prijaznega. Iz različnih definicij lahko povzamemo, da je stres stanje napetosti organizma, 
v katerem se sproži obramba, pri čemer se organizem sooči z ogrožajočo okoliščino 
(Česen, 1998, str. 29). 
Ključni dejavniki stresa so: 
 zunanje okolje, ki ga tvorijo gospodarske razmere, pravno-politični sistem, tehnologija 
itd., 
 organizacijska struktura in organizacijska kultura, 
 značilnosti dela, 
 odnosi v organizaciji, 
 osebnostni dejavniki, 
 domače razmere (Brejc, 2004, str. 89). 
 
Stres povzroča ljudem številne težave, zaradi katerih nastaja tudi precejšnja škoda za 
organizacijo in družbo kot celoto. Odsotnost z dela, bolezni, nesreče, fluktuacija so 
posredna ali neposredna posledica stresa. Vodstvo organizacije lahko zmanjša stres pri 
zaposlenih z ukrepi za izogibanje ali za zmanjšanje stresa. V prvem primeru gre za 
zavestno dejavnost vodstva organizacije, da ustvari takšne delovne razmere, ki ne 
spodbujajo stresnih razmer, v drugem primeru pa za ukrepe, ki blažijo posledice stresnih 
dejavnikov (Brejc, 2004, str. 91). 
3.3.2.2 Medsebojni odnosi in medsebojna komunikacija 
Ustrezni medsebojni odnosi so lahko pomemben motivator v delovnem okolju. S 
spodbujanjem konkurenčnosti, z grožnjami, z odpuščanjem in s spodbujanjem nezdrave 
tekmovalnosti se medsebojni odnosi hitro porušijo in se spremenijo iz motivatorja za delo 
v vzrok nezadovoljstva, potlačenosti in apatije (Klinični inštitut za medicino dela, prometa 
in šport, 2007c). 
Smithova (2002, str. 29–30) predstavlja, kako kakovost medsebojnih odnosov neposredno 
vpliva na voljo in gonilno silo, s katero se je potrebno lotiti dela. To je zato, ker dobri 
odnosi: 
 podpirajo redno in odprto komunikacijo, 
 naučijo ljudi poslušati druge in premišljevati o stališčih drugega, 
 omogočajo, da ljudje priznajo svoje pomanjkljivosti (npr. neznanje) drugim, saj jim 
dobri odnosi omogočajo, da jim po potrebi drugi priskočijo na pomoč, če so neodločni. 
S tem se podpirajo prenosi delovnih nalog. Nasprotno pa slabi medsebojni odnosi, ki 
zavirajo prenos delovnih nalog, večinoma pripeljejo do dejstva, da ljudje niso 
pripravljeni obveščati drugih o nastanku in poteku reševanja problemov, do sovraštva 
in nezaupanja, ki preprečujeta sodelovanje, ki je pot do rešitve, do težav pri 
odločanju, ki nastanejo zaradi nerešenih konfliktov, in do frustracij in izgube delovne 
morale. 
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Če želimo povečati učinkovitost komuniciranja, morajo biti izpolnjeni trije temeljni pogoji: 
 sporočilo mora biti razumljivo (preprosto, pregledno, jedrnato in zanimivo), 
 pošiljatelju moramo zaupati, 
 imeti moramo povratno informacijo o odzivu prejemnika na sporočilo (Novak, 2000, 
str. 125–126). 
3.3.2.3 Način vodenja 
Vodenje je sposobnost vplivati, spodbujati in usmerjati sodelavce k želenim ciljem. V 
skladu s tem nekateri poudarjajo, da vodenje ni enkratno dejanje, ampak niz večjega 
števila dogodkov, ki se nanašajo na usmerjanje in spreminjanje. Uspešen vodja sodeluje s 
člani skupine v ustvarjanju ugodnega ozračja za doseganje organizacijskih ciljev. 
Sporazumevanje med vodjo in timom mora zadovoljiti obe strani. Raziskave kažejo, da je 
najprej treba zgraditi zaupanje med vodjo in člani tima, nato je treba dati članom več 
samostojnosti, da lahko odločajo. Vodje se morajo na to dobro pripraviti, člani namreč 
toliko raje sledijo vodji, če občutijo, da »vodje vedo, kaj hočejo«. Dobri vodje spodbujajo 
člane k prevzemanju tveganja, ker strah pred napakami ne sme biti nikdar tako velik, da 
sodelavec ne bi poskusil delati malo drugače (Možina et al., 2002, str. 449). 
Možina (1998, str. 156) je opisal dve skrajni obliki vodenja: 
 AVTOKRATSKI VODJA, ki večinoma ukazuje, daje podrobna naročila in izvaja sankcije. 
Zanj je značilna stroga hierarhija, ločenost med nadrejenostjo in podrejenostjo, ni 
pripravljen za pogovore, ampak gre zgolj za enosmerno komuniciranje. Takšen način 
vodenja je primeren predvsem za zaposlene, ki neradi sprejemajo odgovornost, ki so 
rajši nadzorovani, usmerjeni in vodeni ter želijo predvsem varnosti. To vodenje ni 
primerno za tiste, ki ne želijo biti nenehno priganjani in si želijo prevzeti odgovornost 
za svoje delo. 
 DEMOKRATIČNI VODJA, ki se vedno bolj uveljavlja, saj vodi do kulture podjetja, za 
katero so značilni pripadnost, zavzetost in odgovornost. Značilno zanj je, da zaupa v 
zaposlene in jih dojema kot osebe, ki so zanesljive, ustvarjalne in so se pripravljene 
potruditi za svoje delo. Je prepričan, da so ljudje v osnovi različni in si želijo, da se z 
njimi ravna spoštljivo. Želijo si videti smisel svojega dela ter razumeti in sprejeti cilje 
podjetja, za katerega delajo, zato jim dodeljujejo delovne naloge, ki jim predstavljajo 
izziv. Vodi tudi do sprostitve človeških potencialov in do tega, da uspe k podjetju 
pritegniti podjetne in samostojne ljudi. 
Za dobrega vodjo je ključnega pomena, da razume zaposlene in spozna njihovo vedenje 
ter da jim zaupa. Vsak zaposleni dela na svoj način, saj ima pravico delati na način, ki mu 
najbolj ustreza, le da je pri delu uspešen in s tem ne škodi organizaciji. Pomembna je 
polna izraba prednosti zaposlenih, njihovega načina dela, vrednot. Delovni odnosi namreč 
temeljijo tako na odnosu do sodelavcev kot na odnosu do dela (Možina, 2002, str. 31). 
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3.4  VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU 
Skrb za zdravje zaposlenih postaja vedno pomembnejši element, ki ga podjetja morajo 
upoštevati. Če krepimo in ohranjamo zdravje delavcev, izboljšujemo fiziološko stanje 
zaposlenih, kar vpliva na boljši delovni učinek delavcev ter celoten uspeh organizacije. 
Zdravje je pomemben dejavnik, ki vpliva na kakovost življenja. Zdrav človek je osebno 
uspešen, ima višje telesne in duševne zmogljivosti in je uspešen delavec (Ramšak, 2004, 
str. 34). 
Tako ima delodajalec stroške z izpolnjevanjem osnovnih obveznosti s področja varstva pri 
delu, ki so zakonsko predpisane, predvsem z usposabljanjem delavcev in prilagajanjem 
dela posameznemu delavcu, posebno z ustreznim oblikovanjem delovnega mesta, z izbiro 
sredstev za delo, z izbiro delovnih in tehnoloških postopkov ter z odpravljanjem 
monotonosti dela, vsiljenega ritma in zmanjšanjem škodljivih vplivov na zdravje delavca. 
Delo mora prilagajati tehničnemu napredku in spoznavati stroko doma in v svetu. 
Zagotoviti mora varnost v delovnih prostorih tako, da izvede meritve elektroinštalacij, 
meritve mikroklime in hrupa ter zagotoviti zračenje in ustrezno svetlobo v prostorih. Poleg 
tega mora zagotoviti požarno varnost ter imeti omarice za prvo pomoč. Zamenjati mora 
vse nevarne z nenevarnimi ali manj nevarnimi oziroma manj škodljivimi delovnimi 
(tehnološkimi) postopki, sredstvi za delo, materiali in energetskimi viri. Pregledati in 
preizkusiti mora vso delovno opremo in preiskati delovno okolje, za kar je potrebno plačati 
zunanje strokovne službe oziroma izvajalce, ki imajo pridobljeno dovoljenje za delo 
Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve. Visoke stroške ima tudi z zdravstvenimi 
pregledi delavcev in z nezgodnim zavarovanjem. Delodajalec mora obveščati delavce o 
varnem delu tako, da izda pisna navodila in obvestila. Delodajalec mora zagotoviti 
dodatne zaščitne ukrepe za delavce, ki delajo na nevarnih delovnih mestih. Predvsem pa 
si mora prizadevati za zgraditev organizacijske kulture, ki povečuje zavzetost za varnost in 
zdravje pri delu. Precej visok strošek mu predstavljajo tudi odškodnine za delavce, ki so 
se poškodovali pri delu oziroma njihova bolezen izvira iz dela (Zakon o varnosti in zdravju 
pri delu, 2011). 
Odsotnosti zaradi nesreč pri delu so pereč problem delodajalca. Do problema prihaja 
zaradi nezadostne ozaveščenosti vodstva organizacije in zaradi delavcev, ki se ne 
zavedajo pomembnosti varnih delovnih pogojev. Zaradi slabih delovnih pogojev, kot so 
slabe ergonomske rešitve, nezadostna varnost, slaba tehnična zaščita in zaradi neuporabe 
osebnih varovalnih sredstev in monotonosti pri delu prihaja do nesreč pri delu in obolelosti 
delavcev. Delovna nesreča je problem z različnimi vplivi: ogroženo je zdravje ljudi, 
posledica tega je bolniška odsotnost. Pojav nesreče slabo vpliva na motivacijo delavcev, 
delodajalec mora prevzeti plačevanje odškodnine in materialno odgovornost. Za delavca 
pomenijo nesreče izgubo dohodka in slabšo kakovost življenja (Ramšak, 2004, str. 35). 
Osnovni cilji varnih delovnih razmer so: 
 zmanjšanje števila in resnosti poškodb pri delu, 
 zmanjševanje števila vzrokov za poklicne bolezni in bolezni v zvezi z delom, 
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 krepitev zdravja delavcev (ReNPVZD, 8. Člen). 
Koristi ukrepov za podjetje pri ohranjanju in krepitvi zdravja zaposlenih so:  
 manjši stroški za zdravstveno varstvo, 
 večja delovna zmožnost delavcev, 
 večja delovna morala in storilnost, 
 manjši izdatki za delo preko dogovorjenega delovnega časa ali za nadomeščanje med 
odsotnostjo z dela, 
 manj motenj delovnega procesa (Carrell et al., 1995, str. 597). 
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4 DEJAVNIKI ZDRAVEGA DELOVNEGA OKOLJA 
Številni delodajalci se zavedajo, kako pomembni so za organizacijo zdravi in motivirani 
delavci, zato so večinoma že pripravljeni sprejemati predloge za izboljšanje delovnega 
okolja in s tem pripomoči k varovanju psihofizičnega zdravja vseh zaposlenih. Strategije 
za spreminjanje delovnega okolja morajo biti osredotočene na spreminjanje ali 
prilagajanje delovnega okolja zaposlenim. Strategije za spreminjanje delovnega okolja so: 
 preoblikovanje dela, 
 načrtovanje dela, 
 analiza in natančne opredelitve vloge, 
 razvijanje komunikacijskih spretnosti managerjev, 
 ustvarjanje ugodnega organizacijskega ozračja, 
 načrtovanje in razvijanje kariere, 
 oblikovanje ustreznih delovnih razmer (Treven, 2012). 
Podjetja, ki vlagajo v zdravje svojih zaposlenih, ne le ustvarjajo pogoje za ohranjanje in 
krepitev njihovega zdravja, temveč posredno vplivajo tudi na uspešnost podjetja in družbe 
kot celote. Ker so zdravi delavci bolj motivirani za delo, lahko podjetja pričakujejo 
pozitivne učinke, kot npr.:  
 manjše stroške zaradi odsotnosti z dela zaradi bolezni in manj poškodb pri delu,  
 večjo produktivnost zaposlenih,  
 boljše delovno okolje,  
 izboljšane odnose med zaposlenimi,  
 bolj zadovoljne stranke,  
 izboljšano javno podobo podjetja, 
 večje zadovoljstvo pri delu,  
 boljše zdravje zaposlenih,  
 zmanjšanje bolniškega staleža,  
 večjo varnost zaposlitve in  
 večjo pripadnost podjetju (Verlag Dashofer, 2012). 
4.1 SPREMEMBE ORGANIZACIJSKE KLIME 
Spremeniti klimo pomeni spremeniti doživljanje določenih ključnih situacij tako, da pri 
delavcih izzovemo želen način odzivanja, ki omogoča doseganje postavljenih ciljev. Pri 
tem se porajata dve ključni vprašanji – kako spremeniti klimo in kdo jo lahko spremeni 
(Lipičnik, 1998, str. 79). 
Klima se največkrat spreminja na dva načina: in sicer se klima lahko spreminja 
nekontrolirano, nenadzorovano, kar sama od sebe, vendar ne tudi naključno. V tem 
primeru predstavlja klima oviro za doseganje organizacijskega cilja. Na spremembo klime 
vplivajo številni dejavniki in nanjo moramo gledati kot na moteč dejavnik pri doseganju 
postavljenih ciljev. Po drugi strani lahko klimo spreminjamo bolj kontrolirano. Tako z 
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navodili in dekreti skušamo uravnavati vedenje posameznikov. Precej dimenzij klime pa ni 
mogoče reševati s predpisi, predvsem tistih, kjer prihajajo do izraza odnosi med ljudmi ter 
med vodjo in delavcem. Tovrstne dimenzije je mogoče spremeniti le na podlagi 
prepričevanja, pojasnjevanja in dokazovanja, saj si je praktično nemogoče predstavljati, 
da bi podjetje uspešno izboljšalo slabe medsebojne odnose z ukazom, pravilnikom ali 
drugimi formalnimi sredstvi. Medsebojni odnosi se lahko spremenijo že ob sami zamenjavi 
vodstva, lahko tudi na slabše (Lipičnik, 1998, str. 79). 
Prav vodstvo je v večini primerov odgovorno za spreminjanje klime. Kot smo lahko do 
sedaj videli, klimo in njene dimenzije ustvarjajo medsebojni stiki z ljudmi, pri tem pa 
imajo največ možnosti in odgovornosti za njihovo nastajanje prav vodje, pa naj gre za 
formalne ali neformalne. Pri tem je pomembno, da ljudje verjamejo in zaupajo tistim, ki 
predlagajo različne akcije in pri tem obljubljajo boljši jutri. Seveda pa je potrebno 
pričakovanja in obljube tudi uresničiti, drugače pride do razočaranja in nezaželenih reakcij 
(Lipičnik, 1998, str. 80). 
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5 ERGONOMIJA 
Ergonomija je prilagoditev delovnega okolja uporabniku. Z ustreznim ergonomskim 
načrtovanjem se preprečijo poškodbe zaradi ponavljajočih se gibov, ki se lahko sčasoma 
razvijejo in povzročijo dolgotrajno delovno nezmožnost. Namen ergonomije je izpolnitev 
dveh ciljev: zagotavljanje zdravja ljudi in povečanje produktivnosti. Uporablja se na 
primer pri oblikovanju pohištva ali vmesnikov naprav, ki so prijazni do uporabnika 
(Wikipedija, prosta enciklopedija, 2012). 
Ergonomija je znanstvena disciplina, katere osrednji raziskovalni predmet je človekovo 
delo. Poenostavljeno bi jo lahko opredelili kot nauk o človeškem delu, saj raziskuje 
posebnosti in sposobnosti človeškega organizma z namenom, da odkrije najbolj naravno 
človekovo držo pri delu, pa tudi druge možnosti, ki vplivajo na človeka pri delu. 
Ergonomija torej omogoča prilagajanje dela človeku in njegovo prilagajanje delu. Gre za 
oblikovanje delovnih mest tako, da ustrezajo telesnim meram in sposobnostim človeka, za 
ugotavljanje dopustnih delovnih obremenitev človeka, za opredeljevanje vplivov okolja 
ipd. Ergonomija proučuje funkcionalne možnosti in lastnosti človeka v delovnih procesih z 
namenom, da ustvari takšne pogoje, metode in organizacijo delovnih aktivnosti, ki bodo 
povzročili visoko produktivnost človekovega dela in njegov vsestranski duševni in fizični 
razvoj, zagotavlja delavcu udobnost in varnost ter varuje njegovo zdravje in delovno 
sposobnost (Brejc, 2004, str. 215). 
V literaturi bomo zasledili, da nekateri avtorji delijo ergonomijo na preventivno in 
korektivno ergonomijo. Preventivna ergonomija pomeni uporabo ergonomskih znanj v 
konstrukciji novega stroja, novega delovnega postopka, korektivna ergonomija pa se 
ukvarja z odpravljanjem pomanjkljivosti obstoječih strojev oziroma pri delovnih postopkih. 
Takšno razlikovanje ni bistvenega pomena, kajti tako v konstrukciji kot v stopnji 
delovnega stroja oziroma delovnega procesa se ergonomija srečuje z določenimi problemi, 
ki jih je treba rešiti (Brejc, 2004, str. 215). 
5.1 ERGONOMIJA DELOVNEGA MESTA 
Smotrno, udobno in varno oblikovano delovno mesto olajša delo, ustvarja dobro počutje 
in zmanjšuje verjetnost napak in s tem poškodb (Zorec - Karlovšek, 2002, str. 271). 
Načrtovanje racionalnega proizvodnega procesa zahteva tako oblikovano delovno mesto, 
ki bo omogočalo delavcu opravljati delo učinkovito, z dobrim izkoristkom in ob normalnem 
naporu. Ta cilj pa je mogoče doseči, če je delovno mesto: 
 po obliki in merah prilagojeno človekovemu telesu in gibljivosti kostnomišičnega 
sistema;  
 po izvedbi zasnovano tako, da delavec dela v telesni drži, ki je najmanj naporna, in 
uporablja pri delu mišične skupine najnižje stopnje;  
 opremljeno z delovnimi sredstvi, ki so prilagojena fiziološkim in psihološkim lastnostim 
človeškega telesa (Polajnar in Verhovnik, 2007, str. 156). 
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6 RAZISKAVA UGOTAVLJANJA ZDRAVEGA DELOVNEGA 
OKOLJA V IZBRANEM PODJETJU 
6.1 PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
Izbrano podjetje je registrirano za opravljanje telekomunikacijske dejavnosti. Podjetje kot 
nosilec telekomunikacijske infrastrukture in optičnega omrežja elektroenergetskih podjetij 
omogoča vsem mednarodnim in domačim telekomunikacijskim operaterjem, da znatno 
izboljšajo in nadgradijo svojo storitev. Podjetje posluje od leta 2003 in ima trenutno 20 
redno zaposlenih. 











6.2 OPIS METODOLOŠKEGA PRISTOPA K RAZISKAVI 
Pri ugotavljanju zdravega delovnega okolja v izbranem podjetju sem uporabila anonimni 
vprašalnik. Vprašalnik je bil zaprtega tipa, kar pomeni, da imajo anketirane osebe vnaprej 
določeno vrsto možnih odgovorov. Vprašalnik je sestavljen iz vprašanj, katera so se mi 
glede na predelano literaturo, zdela bistvena za ugotavljanje zdravega delovnega okolja v 
izbranem podjetju. Vse podatke sem najprej analizirala, jih vnesla v računalnik ter 
obdelala. Rezultati so predstavljeni tabelarično in grafično.  
Vprašalnik na začetku vsebuje vprašanja o spolu, starosti, stažu v organizaciji ter stopnji 
izobrazbe posameznega anketiranca. Vprašalnik vsebuje 21 trditev, pri katerih so 
anketirane osebe izrazile svoje strinjanje oziroma nestrinjanje. Lestvica je bila oblikovana 
s stopnjami strinjanja od 1 do 5, kje je 1 pomenilo sploh se ne strinjam, 2 delno se 
strinjam, 3 niti da niti ne, 4 večinoma se strinjam in 5 popolnoma se strinjam. Skupno je 
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bilo 20 vprašalnikov. Vprašanja se nanašajo na dojemanje zdravega delovnega okolja pri 
delovanju organizacije med zaposlenimi. 
Drugi del vprašalnika vsebuje 9 trditev, kjer so anketirane osebe izrazile svoje 
zadovoljstvo oziram nezadovoljstvo z različnimi vidiki dela. Lestvica stopnje zadovoljstva je 
bila oblikovana tako, da 1 pomeni zelo nezadovoljen, 2 nezadovoljen, 3 srednje 
zadovoljen, 4 zadovoljen, 5 zelo zadovoljen. V tem delu ankete skušam ugotoviti osebno 
zadovoljstvo zaposlenih z različnimi vidiki dela: s samim delom, s plačo, z vodstvom, s 
sodelavci, s počutjem, z možnostjo napredovanja, z delovnimi pogoji (temperatura, 
svetloba, hrup,...). 
Vprašalnik je prikazan v Prilogi 1.  
6.3 REZULTATI ANALIZE ZDRAVEGA DELOVNEGA OKOLJA V IZBRANEM 
PODJETJU 
Grafikon 1: Razporeditev anketirancev glede na spol 
 
Vir: lasten  
Anketiranih je bilo 20 zaposlenih, od tega 17 moških, kar predstavlja 85% vseh vprašanih, 
in 3 ženske, kar predstavlja 15% vprašanih. Ugotovim, da v podjetju prevladuje moški 
kolektiv. 




Graf nam pokaže, da se je največ anketirancev, kar 75%, uvrstilo v starostno skupino od 
36 do 47 let. Sledi starostna skupina od 26 do 35 let, ki obsega 25% vseh anketirancev. 
Ugotovim, da v podjetju ni mlajših od 25 let in starejših od 48 let. 
Grafikon 3: Razporeditev anketirancev glede na staž v organizaciji 
 
Vir: lasten 
Podatki iz grafa pokažejo, da je 65% vseh zaposlenih v organizaciji že 7 do 15, ostalih 
35% pa do 6 let. Ugotovim, da je v izbranem podjetju visoka stalnost zaposlitve. 
Grafikon 4: Razporeditev anketirancev glede na stopnjo izobrazbe 
 
Vir: lasten 
V izbranem vzorcu prevladuje skupina s fakultetno izobrazbo na različnih nivojih, katera 
predstavlja 85% vseh zaposlenih. Sledi skupina s poklicno ali srednješolsko izobrazbo s 15 
%. Ugotovim, da ima podjetje visoko izobražen kader. 
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Grafikon 5: Politika in cilj organizacije sta jasna vsem zaposlenim 
 
Vir: lasten 
Da sta jim jasna politika in cilj organizacije, se strinja 40 odstotkov zaposlenih. 35 
odstotkom vprašanih politika in cilji niti sta niti nista jasna, sledi 15 odstotkov zaposlenih, 
kateri se delno strinjajo s trditvijo, po 5 odstotkov vseh pa se popolnoma oziroma sploh 
ne strinja s trditvijo. Politika in cilji organizacije pa so bolj jasni skupini zaposlenih, starih 
od 26 do 35 let, kot vsem ostalim. 
Grafikon 6: Delovni čas zaposlenim ustreza 
 
Vir: lasten 
Delovni čas ustreza 40 odstotkom zaposlenim, 35 odstotkov jih je neopredeljenih z niti da 
niti ne glede delovnega časa, 15 odstotkom zaposlenih delovni čas popolnoma ustreza, 10 
odstotkom vseh pa delno ustreza.  
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Grafikon 7: Učinkovitost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih 
 
Vir: lasten 
S trditvijo, da se učinkovitost vrednoti po dogovorjenih ciljih in standardih, se 55 
odstotkov zaposlenih niti strinja niti ne strinja. Večinoma se s tem vrednotenjem strinja 35 
odstotkov, 5 odstotkov vseh pa se delno oziroma sploh ne strinja z vrednotenjem 
učinkovitosti po dogovorjenih ciljih in standardih. 
Grafikon 8: V naši organizaciji se ceni dobro opravljeno delo 
 
Vir: lasten 
Zgornji graf nakazuje, da se 40 odstotkov zaposlenih večinoma strinja, da se ceni njihovo 
dobro opravljeno delo. 35 odstotkov se jih s trditvijo niti strinja niti ne strinja, 10 
odstotkov se jih popolnoma oziroma delno strinja, 5 odstotkov pa se jih s trditvijo sploh 
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Grafikon 9: Med vodstvom in zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi 
 
Vir: lasten 
Da med vodstvom in zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi, se 55 odstotkov zaposlenih 
večinoma strinja, 30 odstotkov se jih niti strinja niti ne strinja, po 5 odstotkov pa se jih 
popolnoma, delno ali sploh ne strinja. S trditvijo pa se bolj strinjajo zaposleni, ki imajo 
staž v podjetju do 6 let. 
Grafikon 10: Zaposlene se vzpodbuja k samoiniciativnosti in samostojnosti 
 
Vir: lasten 
Zaposlene se vzpodbuja k samoiniciativnosti in samostojnosti v podjetju, s čimer se 
večinoma strinja 35 odstotkov. Isti delež zaposlenih se s to trditvijo niti strinja niti ne 
strinja, 25 odstotkov pa se jih delno strinja. 5 odstotkov se jih popolnoma strinja, da se 
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Grafikon 11: Pri usposabljanju se upoštevajo tudi želje zaposlenih 
 
Vir: lasten 
Da se pri usposabljanju upoštevajo tudi želje zaposlenih, se večinoma strinja 40 odstotkov 
zaposlenih, prav tako jih 40 odstotkov trdi, da to niti velja niti ne velja. 10 odstotkov se jih 
delno strinja, po 5 odstotkov pa se jih popolnoma oziroma sploh ne strinja, da se pri 
usposabljanju upošteva tudi želje zaposlenih. Zaposleni stari od 26 do 35 let so prepričani, 
da se pri usposabljanju upoštevajo tudi njihove želje, bolj kot vsi ostali. 




Pri sistemu napredovanja, kjer naj bi najboljši zasedli najboljše položaje, je 40 odstotkov 
zaposlenih neodločenih, 25 odstotkov se jih delno strinja, 20 odstotkov se jih sploh ne 
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Grafikon 13: Prizadevanje za izpolnitev vizije in ciljev 
 
Vir: lasten 
Kar 70 odstotkov si večinoma prizadeva za izpolnitev vizije in ciljev, 25 odstotkov si niti da 
niti ne prizadeva, 5 odstotkov pa se delno prizadeva za izpolnitev vizije in ciljev podjetja. 
Grafikon 14: Kriteriji za ugotavljanje uspešnosti so jasni 
 
Vir: lasten 
Kriteriji za ugotavljanje uspešnosti so 40 odstotkom zaposlenih niti jasni niti nejasni, 25 
odstotkom zaposlenih so večinoma jasni, 20 odstotkom vseh so delno, 15 odstotkom pa 
sploh niso jasni kriteriji za ugotavljanje uspešnosti. Kriteriji za ugotavljanje uspešnosti so 
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Grafikon 15: Ponosni smo, da smo zaposleni v naši organizaciji 
 
Vir: lasten 
Da so zaposleni ponosni, ker so zaposleni v izbranem podjetju, se 70 odstotkov zaposlenih 
večinoma strinja, 20 odstotkov niti so niti niso ponosni, po 5 odstotkov pa jih je delno ali 
popolnoma ponosnih na zaposlenost v izbranem podjetju. Ugotovim, da je pripadnost 
podjetju visoka. Zaposleni od 26 do 35 let so najbolj ponosni, da so zaposleni v tej 
organizaciji. 
Grafikon 16: Odnosi med zaposlenimi so dobri 
 
Vir: lasten 
Da so odnosi med zaposlenimi večinoma dobri, trdi 65 odstotkov zaposlenih, 30 odstotkov 
jih je neopredeljenih, 5 odstotkov pa se jih s tem popolnoma strinja. Ugotovim lahko, da v 
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Grafikon 17: Zaposleni razumejo svoj položaj v organizacijski shemi podjetja 
 
Vir: lasten 
Svoj položaj v organizacijski shemi podjetja 50 odstotkov zaposlenih niti razume niti ne 
razume, 35 odstotkov vseh ga večinoma razume, 10 odstotkov vseh ga delno razume, 
samo 5 odstotkov zaposlenih pa svoj položaj v organizacijski shemi podjetja popolnoma 
razume. Svoj položaj v organizacijski shemi najbolj razumejo zaposleni, stari od 26 do 35 
let. 
Grafikon 18: Zaposleni imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pričakuje pri delu 
 
Vir: lasten 
Da vedo, kaj se od njih pričakuje pri delu, se večinoma strinja 40 odstotkov zaposlenih, 30 
odstotkov jih niti razume niti ne razume pričakovanj, 20 odstotkov jih delno razume, 10 
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Grafikon 19: Uspešnost pri delu je nagrajena z variabilnim delom plače 
 
Vir: lasten 
Pri nagrajevanju uspešnosti z variabilnim delom plače se 35 odstotkov zaposlenih delno 
oziroma niti strinja niti ne strinja s to trditvijo, 20 odstotkov se jih sploh ne strinja s 
trditvijo in samo 10 odstotkov se jih večinoma strinja s trditvijo. Ugotovim, da v izbranem 
podjetju uspešnost pri delu večinoma ni nagrajena z variabilnim delom plač. 
Grafikon 20: Delovna mesta imajo jasno zastavljene naloge in ključna področja dela 
 
Vir: lasten 
S trditvijo, da imajo delovna mesta jasno zastavljene naloge in ključna področja dela, se 
60 odstotkov zaposlenih niti strinja niti ne strinja, sledi jim 30 odstotkov zaposlenih, kateri 
trdijo, da je trditev večinoma pravilna, po 5 odstotkov zaposlenih pa se delno ali 
popolnoma strinja z njo. Zastavljene naloge in ključna področja dela posameznega 









Niti da niti ne
Delno se strinjam









Niti da niti ne
Delno se strinjam
Sploh se ne strinjam
28 
Grafikon 21: »Ton« komuniciranja je sproščen, prijateljski in lahkoten 
 
Vir: lasten 
Da je ton komuniciranja sproščen, prijateljski in lahkoten, se večinoma strinja 45 
odstotkov vseh, 35 odstotkov zaposlenih je neodločenih, 15 odstotkov pa se jih 
popolnoma strinja s trditvijo. 5 odstotkov zaposlenih se delno strinja, da je ton 
komuniciranja v podjetju sproščen.  
Grafikon 22: Zaposleni na vseh nivojih imamo realne možnosti za napredovanje 
 
Vir: lasten 
Da imajo zaposleni na vseh nivojih realne možnosti za napredovanje, se 45 odstotkov 
zaposlenih niti strinja niti ne strinja, 40 odstotkov se jih delno strinja s tem, 10 odstotkov 
se jih večinoma strinja, 5 odstotkov pa se jih sploh ne strinja s to trditvijo. Ugotovim, da 
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Grafikon 23: Zaposleni zunaj organizacije pozitivno govorijo o njej 
 
Vir: lasten 
Zunaj organizacije 45 odstotkov zaposlenih ne govori o podjetju niti pozitivno niti 
negativno, 40 odstotkov jih večinoma govori pozitivno o organizaciji. 10 odstotkov se jih 
popolnoma strinja s trditvijo, 5 odstotkov pa delno. Ugotovim, da zaposleni zunaj 
organizacije večinoma o njej govorijo pozitivno. 
Grafikon 24: Sistem usposabljanja je dober 
 
Vir: lasten 
S tem, da je sistem usposabljanja dober, se jih 65 odstotkov niti strinja niti ne strinja, 20 










Niti da niti ne
Delno se strinjam








Niti da niti ne
Delno se strinjam
Sploh se ne strinjam
30 
Grafikon 25: Vodstvo sodeluje z zaposlenimi (posreduje informacije, sodeluje pri 
postavljanju ciljev, spodbuja k samostojnosti) 
 
Vir: lasten 
Iz zgornjega grafa je razvidno, da 55 odstotkov zaposlenih meni, da vodstvo niti sodeluje 
niti ne sodeluje z zaposlenimi, 20 odstotkov se jih večinoma strinja s trditvijo, 15 
odstotkov delno, 10 odstotkov zaposlenih pa se popolnoma strinja, da vodstvo sodeluje z 
zaposlenimi. 
Grafikon 26: Zadovoljstvo v podjetju 
 
Vir: lasten 
Iz zgornjega grafa je razvidno, da so skoraj vsi zaposleni zadovoljni s sodelavci – tako jih 
je odgovorilo 17 od 20 vprašanih. 15 od 20 (ni treba vedno navajati, da je vseh 20, to 
zdaj že vemo) vprašanih jih je srednje zadovoljnih z možnostjo napredovanja. Z delom je 
zadovoljnih 11 od 20 vprašanih, zelo zadovoljni z delom pa so samo štirje zaposleni. Z 
vodstvom organizacije je večina zaposlenih zadovoljna ali srednje zadovoljna. 11 od 20 
zaposlenih je s plačo zadovoljnih, 7 od 20 pa srednje zadovoljnih. Polovica zaposlenih je 
srednje zadovoljna z možnostjo izobraževanja v podjetju. 9 od 20 zaposlenih jih je 
zadovoljnih s stalnostjo zaposlitve, štirje zaposleni pa so zelo zadovoljni s stalnostjo 
zaposlitve. Polovica zaposlenih je zadovoljna s počutjem v organizaciji. Iz grafa je torej 
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organizacije, s plačo, s stalnostjo zaposlitve, s sodelavci in s počutjem v organizaciji, 
vendar pa se tudi pokaže nezadovoljstvo oziroma srednje zadovoljstvo z možnostjo 
napredovanja ter možnostjo izobraževanja. 
Grafikon 27: Zadovoljstvo z delovnimi pogoji 
 
Vir: lasten 
Graf zadovoljstva pri delu kaže, da je večina zaposlenih zadovoljna s svetlobo v podjetju. 
6 od 20 zaposlenih je zadovoljnih, 6 pa srednje zadovoljnih s temperaturo v podjetju. S 
hrupom v podjetju je srednje zadovoljnih več kot polovica zaposlenih – 11 od 20. S 
tehnologijo v podjetju je točno polovica zaposlenih zadovoljna, 6 od 20 zaposlenih je 
srednje zadovoljnih, ostali pa so s tehnologijo nezadovoljni. Večje nezadovoljstvo med 
zaposlenimi se kaže pri stolu, saj je kar 8 zaposlenih nezadovoljnih s stolom, 6 od 20 pa 
jih je ali zadovoljnih ali srednje zadovoljnih s stolom.  
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7 ZAKLJUČEK 
Delovno okolje je okolje, v katerem zaposleni dela, zato mora biti načrtovano tako, da v 
celoti zadovoljuje vse organizacijske, tehnične, ergonomske, psihološke zahteve. 
Optimalno prilagojeno delovno okolje omogoča zaposlenemu, da razvije svoje sposobnosti 
in znanje ter se na svojem delovnem mestu dobro počuti, kar pa se vsekakor pozna tudi 
pri podjetju, ki ima od tega koristi, saj se zmanjša odsotnost z dela, poveča pa se 
storilnost. Delovno mesto, ki je zaposlenemu kar se da prilagojeno, razvija in neguje 
človekovo sposobnost, veča njegovo delovno storilnost in veselje do dela ter mu zmanjša 
napore pri delu. Na podlagi delovnega okolja, ki je prilagojeno zahtevam po ergonomiji in 
varnem delu, se tako zmanjša število negativnih posledic, ki vplivajo na zdravje 
zaposlenih.  
Pri oblikovanju zdravega delovnega okolja tako ne sme biti odveč dodaten napor. Skrb za 
zdravo delovno okolje je predvsem naloga delodajalcev, zlasti pri zmanjševanju in 
preprečevanju tveganj na delovnem mestu, kot tudi države in samih zaposlenih. 
Zdravo delovno okolje naj bi bil cilj tako delodajalcev kot delavcev. Zato je nujen stalen 
študij sprememb v organizaciji, saj upravljanje zdravega delovnega okolja obsega 
optimizacijo organizacije okolja, promocijo sodelovanja vseh vpletenih in podporo za 
razvoj. Negativne vplive delovnega okolja na zdravje zaposlenih je mogoče zmanjševati ali 
odpraviti s primernimi programi za podporo zdravja zaposlenih ter spodbudami za zdrav 
delovni in življenjski slog.  
V diplomskem delu sem preučila delovno okolje v izbranem podjetju. Opravljena je bila 
anketa z več različnimi trditvami, katere so se mi zdele pomembne za ugotovitev stanja 
delovnega okolja.  
Zaposleni so zadovoljni predvsem z odnosi med njimi in s »tonom« komuniciranja v 
podjetju. Najbolj pa se zadovoljstvo kaže s sodelavci in s tem, da so ponosni, da so 
zaposleni v tem podjetju. Najslabše ocenjujejo možnosti napredovanja in izobraževanja 
ter nagrajevanje za uspešnost pri delu. V podjetju so zaposleni zadovoljni z vsemi 
ergonomskimi dejavniki, katere sem preučevala v anketi. Cilje za bolj zdravo delovno 
okolje v podjetju vidim predvsem kot povečano motivacijo zaposlenih, večjo fleksibilnost, 
bolj odprto komunikacijo in večjo pripravljenost k sodelovanju. 
Zaključim lahko, da mora biti skrb za zdravo delovno okolje pomemben element poslovne 
politike vsakega podjetja. V družbi stalnih sprememb je odgovorna organizacija, s tem pa 
postaja bolj učinkovita in ima boljše možnosti, da doseže večjo produktivnost in rast. 
 
33 
LITERATURA IN VIRI 
LITERATURA 
‒ BREJC, Miha (2004). Ljudje in organizacija v javni upravi. Univerza v Ljubljani – Visoka 
upravna šola. 
‒ CARRELL, Michael R., KUZMITS, Frank, KUMITS, F.E., ELBERT, Norbert (2006). 
Human Resource Management. C & C Offiset Printing, Portland. 
‒ ČERNETIČ, Metod (1997). Poglavja iz sociologije in organizacije. Moderna 
organizacija, Kranj.  
‒ ČESEN, Mirjana (1998). Kakovost delovnega življenja na primeru Iskre zaščite d.o.o. 
Fakulteta za socialno delo, diplomska naloga, Ljubljana. 
‒ FERJAN, Marko (1998). Poslovno komuniciranje. Moderna organizacija v okviru FOV, 
Kranj. 
‒ FROST, Peter J.(1985). Organizational Culture. Sage Publicitations, Newbury Park. 
‒ GRUBAN, Brane (2003). »Človeški viri« ali ljudje z novimi vrednotami? HRM – 
strokovna revija za ravnanje z ljudmi pri delu. 2003, št. 1, str. 8–13.  
‒ GRUBAN, Brane, VERČIČ, Dejan, ZAVRL, Franci (1997). Pristop k odnosom z 
javnostmi. Pristop, Ljubljana. 
‒ IVANKO, Štefan (2002). Strukture in procesi v organizaciji. Visoka upravna šola, 
Ljubljana. 
‒ JEREB, Janez (1987). Strokovno izobraževanje in razvoj kadrov. Moderna organizacija, 
Kranj. 
‒ JURMAN, Benjamin (1981). Človek in delo. Mladinska knjiga, Ljubljana. 
‒ KALTNEKAR, Zdravko (2000). Delovni čas in kakovost delovnega življenja. Industrijska 
demokracija. 2000,št. 6–7, str. 209–216 
‒ KAVČIČ, Bogdan, MOŽINA, Satne, TAVČAR, I. Mitja, LIPIČNIK, Bogdan, BOHINC, 
Rado, PUČKO, Danijel, IVANKO, Štefan, GRIČAR, Jože, REPOVŽ, Leon, VIZJAK, 
Andrej, VAHČIČ, Aleš, RUS, Veljko (1994). Management. Didakta, Radovljica. 
‒ KONRAD, Emil (1987). Vodenje in motivacija za delo: pomen organizacijske kulture in 
organizacijske klime. XV. posvetovanje psihologov Slovenije. Gospodarski vestnik, 
Radenci. 
‒ LAWRENCE, Peter Anthony (1989). Insihgt into manager. Oxford University Press, 
Oxford. 
‒ LIPIČNIK, Bogdan (1997). Človeški viri in ravnanje z njimi. Ekonomska fakulteta, 
Ljubljana. 
‒ LIPIČNIK, Bogdan (1998). Ravnanje z ljudmi pri delu. Gospodarski vestnik, Ljubljana. 
‒ LIPIČNIK, Bogdan (1998a). Organizacija podjetja. Ekonomska fakulteta, Ljubljana.  
‒ MESNER - ANDOLŠEK, Dana (1995). Organizacijska kultura. Gospodarski vestnik, 
Ljubljana. 
‒ MEŽNAR, Drago (2000). Delovno pravo z osnovami prava. Založba moderna 
organizacija, Kranj. 
34 
‒ MIHALIČ, Renata (2007). Upravljajmo organizacijsko kulturo in klimo. Mihalič in 
Partner, Škofja Loka.  
‒ MIHALIČ, Renata (2008). Povečajmo zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih. Mihalič in 
Partner, Škofja Loka. 
‒ MOŽINA, Stane (1991). Sociopsihologija v podjetju. Ekonomska fakulteta, Ljubljana. 
‒ MOŽINA, Stane (1994). Osnove vodenja. Ekonomska fakulteta, Ljubljana. 
‒ MOŽINA, Stane (2002). Odnosi med zaposlenimi v organizaciji. Industrijska 
demokracija, Kranj. 
‒ MOŽINA, Stane, ROZMAN, Rudi, TAVČAR, I. Mitja, PUČKO, Danijel, IVANKO, Štefan, 
LIPIČNIK, Bogdan, GRIČAR, Jože, GLAS, Miroslav, KRALJ, Janko, TEKAVČIČ, Metka, 
DIMOVSKI, Vlado, KOVAČ, Bogdan (2002). Management: Nova znanja za uspeh. 
Didakta, Radovljica. 
‒ NOVAK, Božidar (2000). Krizno komuniciranje in upravljanje nevarnosti. Gospodarski 
vestnik, Ljubljana. 
‒ OVSENIK, Marija, AMBROŽ, Milan (2000). Ustvarjalno vodenje poslovnih procesov. 
Visoka šola za turizem, Portorož. 
‒ PAVLIN, Jana (2004). Proučevanje organizacijske klime v podjetju Pritisk. Ekonomska 
fakulteta, magistrsko delo, Ljubljana. 
‒ PAVLIN, Mateja (2008). Organizacijska klima in zadovoljstvo zaposlenih v izbranem 
podjetju. Ekonomska fakulteta, diplomsko delo, Ljubljana. 
‒ POLAJNAR, Andrej, VERHOVNIK, Vekoslav (2007). Oblikovanje dela in delovnih mest – 
2. Fakulteta za strojništvo, Maribor. 
‒ RAMŠAK, Janja (2004). Kakovost delovnega življenja v podjetju tujega lastnika. 
Fakulteta za socialno delo, diplomsko delo, Ljubljana. 
‒ Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri delu (ReNPVZD). Uradni list 
RS, št. 126/2003. 
‒ ROZMAN, Rudi (2000). Analiza in oblikovanje organizacije. Ekonomska fakulteta, 
Ljubljana. 
‒ SMITH, Jane (2002). Kako povečati produktivnost delovnega tima. NetGuide, 
Ljubljana. 
‒ ŠRAJ, Simona (2005). Merjenje organizacijske klime kot podlaga za izboljšanje 
uspešnosti poslovanja podjetja. Ekonomska fakulteta, magistrsko delo, Ljubljana. 
‒ TAVČAR, I. Mitja (2002). Strateški management. Visoka šola za management v Kopru, 
Koper. 
‒ TREVEN, Sonja (2001). Mednarodno organizacijsko vedenje. GV Založba, Ljubljana. 
‒ TRSTENJAK, Anton (1979). Psihologija dela in organizacije. DDU Univerzum, Ljubljana. 
‒ VILA, Antun (1994). Organizacija in organiziranje. Moderna organizacija, Kranj. 
‒ Zakon o varnosti in zdravju pri delu. Uradni list RS, št. 43/2011. 
‒ ZOREC - KARLOVŠEK, Majda (2002). Oblikovanje delovnega mesta. V: KOSELJ, Viktor 
(ur.): Priročnik za varno in zdravo delo. Tehniška založba Slovenije, Ljubljana, str. 
271–275. 
‒ ZUPAN, Nada (2001). Nagradite uspešne: Spodbujanje uspešnosti in sistemi 




‒ dr. Sonja Treven (2012). Nihče ni povsem odporen proti stresu. Dostopno 21. 12. 
2012 na: http://www.chance4change.eu/index.php/sl/o-stresu 
‒ Klinični inštitut za medicino dela, prometa in športa (2007a). Organizacijski dejavniki 
tveganja. Dostopno 20. 8. 2012 na: http://www.cilizadelo.si/default-60200.html 
‒ Klinični inštitut za medicino dela, prometa in športa (2007c). Psihosocialni dejavniki 
tveganja. Dostopno 20. 8. 2012 na http://www.cilizadelo.si/default-61000.html 
‒ Organizacijska klima (2012). Kaj je organizacijska klima. Dostopno 21. 12. 2012 na: 
http://www.organizacijska-klima.si/kaj_je_organizacijska_klima.html  
‒ SLONEP dom in nepremičnine (2012). Dostopno 20. 8. 2012 na: 
http://www.slonep.net/dom-in-oprema/poslovni-prostori/delovno-okolje 
‒ Verlag Dashofer, (2012). Uspešni s.p. Dostopno 3. 10. 2012 na: 
http://www.dashofer.si/?section=3&layer=1&content=5&cid=30065&PHPSESSID=ba
577022ce93cc 





Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Vprašalnik za ugotavljanje zdravega delovnega okolja v podjetju Stelkom 
d.o.o. 
Spoštovani! 
Prosim vas, da si vzamete 15 minut časa in izpolnite sledeč vprašalnik. Vprašalnik bo 
razdeljen med zaposlene v vašem podjetju, z namenom ocenitve zdravega delovnega 
okola v vašem podjetju. Analizo, ki jo bom ocenila s pomočjo vprašalnika, pa bom 
vključila v diplomsko delo. 
V vprašalniku so navedene trditve, ki se nanašajo na različne vidike vašega dojemanja 
organizacije in njenega delovanja. Ocenjujte tako, da obkrožite ustrezno številko na desni 
strani trditev. Ocenjujte tekoče, ni se potrebno preveč zadrževati pri posameznih trditvah. 
Prvi občutek, ki ga dobite, ko preberete trditev, je navadno najbližje resnici. 
Rezultate bom prikazala skupinsko, zato je anketa anonimna in lahko odgovarjate tako kot 
dejansko mislite. 
Za vaše sodelovanje pa se vam že v naprej lepo zahvaljujem. 
Podatki o anketirancu 





1. do 25 let 
2. od 26 do 35 let 
3. od 36 do 47 let 
4. nad 48 let 
 
Staž v organizaciji 
1. do 6 leti 
2. od 7 do 15 let 





1. osnovna šola 
2. poklicna ali srednja šola 
3. višja strokovna, visoka šola ali več 
 
Prosim vas, da z uporabo navedene lestvice izrazite svoje strinjanje oziroma nestrinjanje s 
posameznimi trditvami. 
1 2 3 4 5 









1.  Politika in cilj organizacije so jasni vsem zaposlenim. 1   2   3   4   5  
2. Delovni čas zaposlenim ustreza. 1   2   3   4   5 
3. Učinkovitost se praviloma vrednoti po dogovorjenih ciljih in 
standardih. 
1   2   3   4   5 
4. V naši organizaciji se ceni dobro opravljeno delo. 1   2   3   4   5 
5. Med vodstvom in zaposlenimi prevladujejo dobri odnosi. 1   2   3   4   5  
6. Zaposlene se vzpodbudi k samoiniciativnosti in samostojnosti. 1   2   3   4   5 
7. Pri usposabljanju se upoštevajo tudi želje zaposlenih.  1   2   3   4   5 
8. Imamo sistem napredovanja, ki omogoča, da najboljši zasedejo 
najboljše položaje. 
1   2   3   4   5 
9. Prizadevamo si za izponitev vizije in ciljev. 1   2   3   4   5 
10. Kriteriji za ugotavljanje uspešnosti so jasne. 1   2   3   4   5  
11. Ponosni smo, da smo zaposleni v naši organizaciji. 1   2   3   4   5 
12. Odnosi med zaposleimi so dobri. 1   2   3   4   5 
13. Zaposleni razumejo svoj položaj v organizacijski shemi podjetja. 1   2   3   4   5 
14. Zaposleni imajo jasno predstavo o tem, kaj se od njih pričakuje pri 
delu. 
1   2   3   4   5 
15. Moja uspešnost na delu je nagrajena z variabilnim delom plače. 1   2   3   4   5 
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16. Delovna mesta imajo jasno zastavljene naloge in ključna področja 
dela. 
1   2   3   4   5 
17. V naši organizaciji je »ton« komuniciranja sproščen, prijateljski in 
lahkoten. 
1   2   3   4   5 
18. Zaposleni na vseh nivojih imamo realne možnosti za napredovanje. 1   2   3   4   5 
19. Zaposleni zunaj organizacije pozitivno govorimo o njej. 1   2   3   4   5 
20. Sistem usposabljanja je dober. 1   2   3   4   5 
21. Vodstvo sodeluje z zaposlenimi (posreduje informacije, sodeluje pri 
postavljanju ciljev, spodbuja k samostojnosti). 
1   2   3   4   5 
Naslednja vprašanja se nanašajo na doživljanje vašega osebnega zadovoljstva pri delu. 
Ocenite vidik vašega zadovoljstva tako, da ob njem obkrožite eno od številk od 1 do 5 
glede na nasledno lestvico. 





zadovoljen zelo zadovoljen 
 
 ZADOVOLJSTVO STOPNJA ZADOVOLJSTVA 
1.  Z delom  1       2       3       4       5  
2. Z vodstvom organizacije  1       2       3       4       5 
3. Z možnostim napredovanja  1       2       3       4       5 
4. S plačo  1       2       3       4       5 
5. Z možnostimi za izobraževanje  1       2       3       4       5 
6. S stalnostjo zaposlitve  1       2       3       4       5 
7. S sodelavci  1       2       3       4       5  
8. S počutjem  1       2       3       4       5 
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